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پژوهشنامه کتابداری و اطلاع رسانیی 
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مقاله پژوهشی 0 02206/000 :101 دسترسی آزاد 


سنجش فرهنک سازمانی و موانع اشترا کت دانش با هدف طراحی ز بیرساخت 
اشترا کت دانش: یکت مطالعه موردی 


شعله ارسطوپور؛ مجتبی کفاشان کاخکی"؛ زهرا محمدیان؟ 


تاریخ دریافت: ۹۸/۱۰/۶ تاریخ پذیرش: ۱۴۰۰/۷/۱۷ 


مقدمه: فرهنگ سازمانی از اساسی‌ترین زمینه‌های تغییر و تحول در سازمان به‌شمار آمده و از جایگاه ویژه‌ای در مباحث مرتبط با 
مدیریت دانش و رفتار سازمانی برخوردار است. اشتراک دانش نیز به‌عنوان عنصری حیاتی و مهم برای سازمان‌ها جهت گسترش 
خدمات یکپارچه اشتراک منابع» تلاش در جهت ارتقاء یاد گیری سازمانی» خلاقیت و نوآوری مطرح شده است. از این‌روه 
مطالعه حاضر تلاش می کند تا چگونگی وضعیت فرهنگ سازمانی و اشتراک دانش در بین اعضای هیئت‌علمی و کار کنان به‌عنوان 
مهمترین نیروی انسانی در دانشگاه را بررسی و موانع آن‌را مشخص سازد. 

روش شناسی: پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و نوع تحقیق بر حسب فرآیند عملیات پیمایشی-تحلیلی است. جامعه مورد 
مطالعه این پژوهش را ۶۳ نفر از اعضای هیثت‌علمی و کار کنان دانشکده علوم‌تربیتی و روان‌شناسی دانشگاه فردوسی مشهد تشکیل 
داد. برای جمع آوری داده‌های مورد نیاز این پژوهش از دو پرسشنامه ساخت بافته فرهنگ سازمانی و موانع اشتراکک دانش استفاده 
گردید. همچنین از آمارهای مناسب توصیفی و تحلیلی برای گزارش نتایج استفاده شد. 

بافته‌ها: نتایج نشان داد که خرده فرهنگ‌های سازمانی در جامعه مورد مطالعه تفاوت معناداری باهم داشته و به ترتیب سه فرهنگ 
بر و کراتیک. مشارکتی و انطباق‌پذیر در آن حاکم است. همچنین ملفه‌های فرهنگ بر و کراتیک نسبت به سایر خرده فرهنگ‌ها 
از رتبه بالاتری برخوردار بوده و بین موانع اشترااک دانش در جامعه مورد بررسی تفاوت وجود داشت. افزون بر این نتایج نشان 
داد که عوامل انسانی و راهبردهای رهبری مهمتری نگروه‌های موانع اشترااک دانش در جامعه پژوهش بودند. 

فتیجه: با در نظر گرفتن غلبه خرده فرهنگ برو کراتیک بر سایر خرده فرهنگ‌ها و با توجه به یافته‌های پژوهش به نظر می‌رسد در 
صورت تمایل برای اشترااک دانش و راه‌اندازی زیرساختی مناسب اشتراکک دانش در جامعه مورد مطالعه لازم است تا نگاهی ویژه 
به جایگاه عامل سوم یا همان حامیان اجرایی داشت. 


کلیدواژه‌ها: فرهنگ سازمانی زیرساخت اشتراکک دانش, اشتراکک دانش» مدیریت دانش, دانشگاه فردوسی مشهد 


۱. استادیار گروه علم اطلاعات و دانش‌شناسی. دانشگاه فردوسی مشهد» (نویسنده مسئول) 0۳0.26.1۳ 2725100000706 
۲ استادیار گروه علم اطلاعات و دانش‌شناسی» دانشگاه فردوسی مشهد ۵0۳.۵61۳ صحطععم1 


۳ دانشجو د کتری علم اطلاعات و دانش‌شناسی» دانشگاه فردوسی مشهد حطمء.انقع ۵ 22۰10002۳۵12 
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مقدمه 

امروزه سازمان‌ها در محیطی متغیر به حیات سازمانی خود ادامه می‌دهند و برای تحقق بخشیدن به 
مأموریت خویش به همگون‌سازی ساختار و فرآیندهای خود با ملزومات محیطی نیازمندند. برای تنظیم موثر 
و آ گاهانه این تغییر قبل از هر چیز نیاز به اصلاح بینش‌ها و تحول در سطوح فردی» گروهی و سازمانی و نیز 
شیوه زندگی حاکم بر سازمان است و در این راستا بایستی فرهنگ سازمانی خود را شناسایی و بررسی نمایند. 
فرهنگ سازمانی به‌عنوان مجموعه‌ای از باورها و ارزش‌های مشت رک بر رفتار و اندیشه اعضای سازمان اثر 
می گذارد (مشبکی. ۱۳۸۰) و می‌توان نقطه شروعی برای حرکت و پویایی و یا مانعی در راه پیشرفت به‌شمار 
آید. همچنین» فرهنگ سازمانی از اساسی‌ترین زمینه‌های تغییر و تحول در سازمان به شمار آمده و از جایگاه 
ویژه‌ای در مباحث مرتبط با مدیریت دانش و رفتار سازمانی برخوردار می‌باشد. از آنجا که دانش منبع مهم 
راهبردی برای سازمان‌ها به‌شمار آمده و مدیریت آن در سازمان منجر به ایجاد مزیت رقابتی پایدار می‌شود 
(2019 ,6ع ۱۷۲6۲ ک وتلمجع۲ رمتا-و۵ظ :2001 رتعصلتمیآ ک ۸12۷1)؟ بنابراین اشتر اک دانش نیز به‌عنوان 
عنصری حیاتی و مهم برای سازمان‌ها جهت گسترش خدمات یکپارچه. اشتراک منابع» تلاش در جهت 
ارتقاء اد گیری سازمانی» خلاقیت و نوآوری مطرح شده است (خاتمیان‌فره ۱۳۸۶). چنین شرایطی بی‌شکك 
نیازمند حاکمیت فرهنگ مطلوب اشتراک دانش در سطح سازمان است (رحیمیان و شامی زنجانی؛ ۱۳۹۰؛ 
سلیمی» مرادی و وفایی» ۱۳۹۵). به عبارت بهتر تلاش سازمان‌ها برای تبدیل شدن به سازمانی دانش‌محوره 
در صورتی موفقی تآمیز خواهد بود که ویژگی‌های فرهنگی مورد نیاز برای اجرای مدیریت دانش در سازمان 
وجود داشته باشد (اخوان خرازیان و مقدسی» ۱۳۹۶). 

فرهنگ سازمانی مجموعه‌ای از ارزش‌ها» رفتارها و نگرش‌هایی است که یکث گروه را از گروه‌های 
دیگر متمایز می کند (2017 ,0000۵۱۷( ووعوزون۳). به عبارت دیگر فرهنگی سازمانی نظامی از استنباط‌های 
مشت رک اعضا نسبت به سازمان است که موجب تفکیک و تمایز دو سازمان از یکدیگر می‌شود (جعفری؛ 
یزدی و حسینیان؛ ۱۳۸۸) اين فرهنگ بر تمام جنبه‌های سازمان از جمله رسالت‌ها و اهداف تعبین راهبردها؛ 
ساختار سازمانی» ارتباطات» نگرش» انگیزش» عملکرد و رفتارهای نو آورانه افراد تأثیر می‌ گذارد (نعامی» 
نیسی و تقی‌پون ۱۳۹۰). عملکرد مبتنی بر فرهنگ سازمان از آنجا که به نیازهای کار کنان توجه دارد بسیار 
نتیجه‌بخش است (2013 ,۲1211 > ۸۱۵۵۳۵۳۱۲۳6۲). در این میان؛ فرهنگگ سازمانی دانشگاه‌ها نیز نظامی از 
هنجارهاء معانی و ارزش‌هایی است که بین اعضای آن اعم از دانشجویان اساتید و سایر کار کنان مشتر کك 


است (قلاوندی» امانی ساری بگلو و بابایی سنگلجی» ۱۳۹۱). 
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این در حالی است که تغییر در سازمان در بستر فرهنگ و به‌ویژه فرهنگ سازمانی ایجاد می‌گردد 
(حسین‌پور کرابی» نصیری و حسین‌پو 20134۱۳۹۷ ,۱۷۵20 > بنکاءنصنک ,۳011ا5)). این پدیده 
پیچیده از طریق مفروضات. ارزش‌هاء هنجارها و نمادهای آن» شیوه‌ای که اعضاء به درک و تفسیر واقعیت 
در داخل و خارج سازمان خود و همچنین رفتار آنها در واقعیت می‌پردازند را تعیین می کند ( ,1201616716 
2 بنابراین در دانشگاه‌ها و موسسات آموزش عالی که هميشه پرچم‌دار تغییر و تحول بوده‌اند نیز پدیده 
تغییر به‌عنوان وجه غالب زندگی سازمانی؛ از دهه ۸۰ تاکنون مورد توجه بسیاری از پژوهشگران قرار گرفته 
است (2013 ,۳۲۵۵۲۹9۵۲۵6۲ ک صصحصطاظ :2002 ,۷ ناجتا۲۳). 

در فرایند پذیرش تغیبر نقش فرهنگ حاکم بر سازمان پدیده‌ای تعیین کننده است. بنابراین» پذیرش 
تغییر منوط به همسویی و هماهنگی با ارزش‌های اجتماعی و باورهای پذیرفته شده کار کنان سازمان است 
(2015 ,2/0). بر همین مبنا است که پژوهش‌های فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش» بر ارزش‌هایی که 
باعث تشویق و ترغیب خلق با اشتراکک دانش می‌شوند» تمر کز نموده‌اند ( ,7ععلنع ک ۵۳0۲۱ ,۸۵12۷1 
6 پویایی سازمان‌ها در فراگیری دانش کسب تجربه کار کنان و به کار گیری این تجربیات و مهارت‌ها 
در اجرای وظایف. نقش‌هاء فعالیت‌ها و تعامل در تسهیم دانش و برقراری ارتباطات درون و برون سازمانی 
است (2011 ,عصندهم ک ۳6ه]۷). اشترا کک گذاری دانش عبارت از توزیع دانش میان کارکنان تا 
نقاط فعالیت و حتی فراتر از آن به بیرون سازمان است. اشتراک گذاری دانش مستلزم تمایل افراد و گروه‌ها 
در سازمان به نشر دانش در راستای رسیدن به منافع دو جانبه است و اشتراک گذاری دانش 3 نخواهد داد 
مگر اینکه کارکنان و گروه‌های کاری سازمان» سطح بالایی از رفتارهای مشار کت‌جویانه داشته باشند 
(پورسراجیان» اولیاء و سلطانی علی آبادی» ۱۳۹۲). به باور لی و چوی(۲۰۰۳) بین فرهنگ سازمانی به‌عنوان 
مجموعه‌ای از ارزش‌ها شامل همکاری. اعتماد و یادگیری و بهبود فرآیند اشتراک دانش رابطه مثبتی وجود 
دارد و سنجش مستمر چگونگی تأثی رگذاری آن بر فرایند اشترااک دانش ضروری است. در صورتی که 
فرهنگ به اشتراک گذاری دانش در محیط دانشگاهی پذیرفته شود. تعامل علمی حاصل از پذیرش این 
فرهنگ توسط اعضاء هیئت‌علمی و کار کنان امکان ایجاد آموزش کار آمد و یاد گیری اثربخش را در محیط 
دانشگاه فراهم می‌نماید. پژوهش‌هایی در زمینه عوامل موانع به اشتراک گذاری دانش صورت گرفته است 
به‌عنوان نمونه کیم و ادلر" (۲۰۱۵) در پژوهش خود. عوامل فردی و سازمانی و عامل منابع را که رفتارهای 


تمطل) ک ععب] .1 
۲ 6 ۲ .2 
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اشتراک داده را تحت تأثیر قرار می‌دهنده بررسی نموده است. لذا ضروری است تا موانع و مشکلات مربوط 
به فرایند اشتراک گذاری دانش شناسایی و رفع گردد. از این‌رو مسئله اصلی» پژوهش حاضر تلاش دارد که 
چگونگی وضعیت فرهنگ سازمانی و اشتراک دانش در بین اعضای هیئت‌علمی و کار کنان دانشگاه که 
مهمترین نیروی انسانی در این سازمان هستند را بررسی و موانع آن‌را مشخص سازد. شواهد و یافته‌های 
پژوهشی و مطالعات آموزش عالی در کشور نشان می‌دهد که اگرچه تلاش‌هایی در راستای برطرف 
کردن موانع اشتراک دانش در بین اعضای هیئت‌علمی و کارکنان آن برداشته شده است؛ لیکن هنوز بستر 
بهینه و مطلوب پیاده‌سازی فرایند اشتراک دانش با مشکلات مهمی از قبیل عدم هماهنگی ساختار یا فرهنگ 
سازمانی دست‌به گریبان است (2017 ,160:120). نبود توجه جدی به این مهم به رشد و توسعه‌نیافتگی 
علمی در دانشگاه‌ها منجر خواهد شد. افزون بر اين» سرمایه انسانی شاغل در دانشگاه‌ها نقش به سزایی در 
تولید و بازتولید سرمایه‌های مختلف دانشی از جمله سرمایه‌های علمی؛ اقتصادی» اجتماعی و فرهنگی داشته 
و می‌توانند با اشتراک آن در بین همکاران خود زمینه توسعه پایدار دانشگاه‌ها را فراهم نمایند. همچنین؛ 
به‌واسطه اث رگذاری آنها بر دانشجویان به‌عنوان متصدیان آتی مشاغل سازمانی شرایطی را مهیا می‌سازند که 
افراد بتوانند در فرایند اشتراک دانش همکاری و مشارکت داشته باشند. بر این اساس» ضرورت مطالعه و 
سنجش فرهنگ سازمانی و موانع اشتراک دانش به‌منظور طراحی زیرساخت اشتراک دانش در محیط‌هایی 


از اين نوع بیش ازپیش تبیین می گردد. 


مروری بر پیشینه پژوهش 

پژوهش‌های متعددی در زمینه عوامل زمینه‌ساز و بازدارنده اشترااک دانش صورت گرفته و به مسائل 
مرتبط در سطح سازمان‌های مختلف در داخل و چه در خارج از ایران پرداخته است با توجه به تعدد این 
مطالعات. در این نوشتار به مطالعات داخلی و خارجی صورت گرفته در پنج‌ساله اخیر پرداخته و صرفاً اشاره- 
ای به برخی از مطالعات مهم پیش از آن صورت گرفته است. 

میرحیدری» عابدی» هویدا و سیادت (۱۳۹۱) در پژوهش خود در جهت بررسی تأثیر فرهنگ 
سازمانی بر استقرار مدیریت دانش در سازمان‌هاه تأثیر فرهنگ سازمانی بر استقرار مدیریت دانش را به‌عنوان 
اهرمی قدرتمند برای تقویت رفتار سازمانی عنوان نمودند. در پژوهشی دیگر چراغی (۱۳۹۴) نشان داد 
فرهنگ سازمانی و تغییرپذیری» پیش‌بینی کننده‌های عملکرد شغلی هستند. هم‌راستا با اين مطالعه» و کیلی و 
صارمی (۱۳۹۵) در پژوهشی رابطه فرهنگ سازمانی و یاد گیری سازمانی را مورد تجزیه‌و تحلیل قرار دادند. 


۲ پژوهشنامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۱۱ شماره ۰۲ پاییز و زمستان ۱۴۰۰ 


نتایج نشان داد بین فرهنگ سازمانی و یاد گیری سازمانی کار کنان رابطه وجود دارد. همچنین یافته‌های 
پژوهش حسین‌پور و همکاران (۱۳۹۷) با عنوان پیش‌بینی آمادگی پذیرش تغییر کار کنان دانشگاه از روی 
مولفه‌های فرهنگ سازمانی نشان داد که بین ملفه‌های فرهنگ سازمانی با آمادگی پذیرش تغییر کار کنان 
دانشگاه رابطه‌ی مثبت و معناداری وجود دارد. افزون بر اين» بين مولفه‌های مشارکت. ثبات و یکپارچگی؛ 
انعطاف پذیری و مأآموریت با آمادگی پذیرش تغییر در نمونه مورد مطالعه رابطه مثبت و معنادار مشاهده 
گردید. بر این مبناه تقویت و شناسایی فرهنگگ سازمانی می‌تواند بر توانمندسازی روان‌شناختی کار کنان یک 
مجموعه موثر بوده و با حمایت از خلاقیت و نوآوری سازمانی» توانمندسازی روانشناختی آنان را توسعه دهد 
( کاوهی سلاجقه و شیخی ۱۳۹۷). 

پیش از این مطالعات» حسین‌قلی‌زاده (۱۳۸۳) به بررسی نسبت بین فرهنگ سازمانی با فرایند مدیریت 
دانش در دانشگاه فردوسی مشهد» پریرخ (۱۳۸۵) به بررسی نقش و کارکرد فرهنگ سازمانی و رهبری در 
اشتراک دانش» خاتمیان‌فر (۱۳۸۶) به بررسی وضعیت. عوامل مشوق و بازدارنده اشتراک دانش و یزدانی» 
ارباب شیرانی» آراستی و عیسایی (۱۳۸۶) به شناسایی موانع اشترااک دانش و آسیب‌شناسی اشتراک دانش 
پرداخته‌اند. خاک‌پور» پرداختچی قهرمانی و ابوالقاسمی (۱۳۸۸) نیز در بررسی رابطه بين فرهنگ سازمانی 
و مدیریت دانش در بین اعضاء هیئت‌علمی جهاد دانشگاهی دریافتند که فرهنگ سازمانی مشارکتی» 
انعطاف پذیر و رسالتی» رابطه مثبتی با اشتراک دانش در بین اعضای هیئت‌علمی دارد. همسو با اين یافته, 
نتایج به‌دست آمده از مطالعه امین بیدختی» حسینی و احسانی (۱۳۹۰) نیز نشان داد که فرهنگ سازمانی یکی 
از مهم‌ترین ابزارهای استقرار و اجرای موفقی تآمیز مدیریت و اشتراک دانش در سازمان‌ها می‌باشد. 

در این حوزه در خارج از کشور نیز مطالعات متعددی انجام شده است که در اینجا تنها به بیان پاره‌ای 
از مهمترین آنها اکتفا شده است. در پژوهش فرهنگ سازمانی و فرآیندهای مدیریت دانش: مطالعه موردی 
در یک دانشگاه دولتی که هدف این مقاله بررسی روابط متقابل مدیریت دانش در موسسات آموزش عالی 
و ارزیابی تأثیر فرهنگ دانشگاه بر فرآیندهای مدیریت دانش: خلقی انتشار» تبادل و کاربرد می‌باشد و نتایج 
نشان داد که فرهنگ سازمانی توسعه گراء که در آن یک سازمان با تا کید بر ابتکار عمل فردی و توانمندسازی 
کار کنان شناخته می‌شوده ممکن است لزوماً بر کلیه فرآیندهای مدیریت دانش تأثیر نگذارد. به‌طور خاص؛ 
در یک محیط دانشگاهی دولتی عمدتاً فرهنگ یک سازمان بر روند خلق دانش و به‌دنبال آن تبادل دانش 


تأثیر می گذارد (2019 ,طملعگ ۸۵‏ 6عطذع۸3). سوتیروفسکی ! (۲۰۱۴) در پژوهشی با عنوان تأثیر 


متام .1 


سال ۱۱ شماره ۰۲ پاییز و زمستان ۱۴۰۰ سنجش فرهنگ سازمانی و موانع اشتراک دانش با... ۱۹۳ 


فرهنگ بر توانمندسازی روانشناختی اعضای هیثت‌علمی پس از مصاحبه با ۴۶ نفر از آنها دریافت که فرهنگ 
سازمانی متناسب با ساختار سلسله مراتبی به‌عنوان فرهنگ سازمانی مناسب در جامعه آماری پژوهش می‌باشد» 
در حالی که قوی‌ترین پیش‌بینی برای ارتقاء توانمندسازی روانشناختی» فرهنگ قبیله‌ای بود که بستر 
مناسب‌تری در راستای توسعه اشتراک دانش در بین اعضای هیئت‌علمی را فراهم می‌سازد. جوهانسون» 
آستروم» کافلتا؛ هلدینک و کارل‌استروم! (۲۰۱۴) نیز در بررسی ارتباط بین فرهنگ سازمانی و مقاومت در 
برابر تغییرات در محیط‌های دانشگاهی نشان دادند که فرهنگ سازمانی پیش‌بینی کننده ارتباط انسانی 
(انعطاف پذیری» انسجام وابستگی و اعتماد) بوده و می‌تواند مقاومت در برابر تغییر را کاهش دهد. ونگ و 
هو" (۲۰۱۴) در تحقیق خود به این مطلب اشاره داشتند که در مطالعات قبلی در بحث تسهیم دانش» تمرکز 
عمدتاً بر روی انگیزه از نظر مقدار یا سطح بودهء اما در این پژوهش به کیفیت انگیزه پرداخته شده است. 
قبادی و دامبرا" (۲۰۱۲) در پژوهش خود مدلی را ارائه کردند که در آن بتوان برای پیش‌بینی 
رفتارهای اشتراک دانش در گروه‌های پروژه از رفتار متقاپل کار کردی استفاده کرد. آنها سه بعد را در این 
مدل در نظر گرفتند که شامل کار تعاونی؛ ارتباطات تعاونی و روابط همکاری بين فردی بود. این پژوهش 
نشان داد که رقابت برای منابع مشهود اثری مثبت بر اشتراک گذاری دانش و برای منابع نامشهود (رقابت 
سیاسی) اثری منفی بر ارتباطات و وظیفٌ همکاری دارد. این در حالی است که پیش از این مطالعات 
ون‌دن‌هوف ویجور و ریدر؟ (۲۰۰۳) به بررسی تأثیر تعهد سازمانی» ارتباطات سازمانی و استفاده از رایانه 
بر اشتراک دانش کوتز" (۲۰۰۵) به وضعیت اشتراک دانش در سازمان‌های فناوری‌محور کیم یو و لی" 
(۲۰۰۶) به بررسی تأثیر بافت سازمانی و فناوری اطلاعات بر توانایی‌های اشتراک دانش و لینگ» سندهو و 


جین۲۰۰۹(۲) به بررسی دید گاه مدیران اجرایی درباره اشتراک دانش پرداختند. 


استنتاج از پيشینه پژوهش 
طبق مرور مبانی نظری و پیشینه پژوهش‌های صورت گرفته پیرامون فرهنگ سازمانی اشتراک دانش 


و بررسی آراء صاحب‌نظران اگرچه پژوهش‌هایی در حوزه فرهنگ سازمانی صورت گرفته اما نارسایی‌ها و 


نداهن ع رمصنل۲۱۵۱۱ بم)۶۵۱0)ا 1۵ رحوق‌تافظ مصمحوصفطا0ل . 
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بت ی داح ما ی لب 


۴ پژوهشنامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۱۱ شماره ۰۲ پاییز و زمستان ۱۴۰۰ 


نواقصی در این پژوهش‌ها وجود دارد. از سوی دیگر» در سال‌های اخیر سازمان‌ها و شرکت‌های گوناگون 
پیوستن به روند مدیریت دانش را آغاز نموده و شکل گیری مفاهیم جدیدی چون دانش سازمانی نشان از 
شدت یافتن این روند می‌دهد. مدیریت دانش سازمان با ساده‌سازی و اصلاح فرایندهای گرد آوری و تجمیع 
دانش و به‌روزرسانی و کاربرد دانش» به اثربخشی و کارایی سازمان در زمینه‌های مختلف کمک می کند و 
فرهنگ سازمان را از فرهنگی بورو کراتیک و سلسله مراتبی به فرهنگی انعطاف‌پذیر و مبتتی بر دانش و 
نوآوری تبدیل می کند. از آنجا که دانش منبع مهم راهبردی برای سازمان‌ها به‌شمار آمده و مدیریت آن در 
سازمان منجر به ایجاد مزیت رقابتی پایدار می‌شود > ۲6۳۲61۲۵ ,۳6۲1۵-0۲112 :2001 رتعصلنع,] ی [۸۱2۷) 
(2019 ,۷167[86. بنابراین اشترااک دانش به‌عنوان یک عنصر حیاتی و مهم برای سازمان‌ها جهت گسترش 
خدمات یکپارچه اشتراک منابع و تلاش در جهت ارتقاء باد گیری سازمانی و خلاقیت و نوآوری مطرح 
شده است (خاتمیان‌فر: ۱۳۸۶). 

به‌طور کلی» اکثر اين پژوهش‌ها بر معیارهایی مانند رهبری, فرهنگگ سازمانی و ساختار» فرایندها؛ 
انگیزه‌های انسان» محتوا؛ دانش آشکار دانش پنهان مراکز دانشء عوامل اشتراک دانش و يا زیرساخت 
فناورانه متمر کز هستند و هر کدام تنها چند معیار را مورد بررسی قرار داده‌اند. اما به‌صورت کلی پژوهش‌های 
اند کی در زمینه عوامل زمینه‌ساز و بازدارنده اشتراک دانش در سطح سازمان‌های دانشگاهی مختلف چه در 


داخل و چه در خارج از ایران صورت گرفته است. 


اهداف و پرسش‌های پژوهش 
پژوهش حاضر با هدف بررسی فرهنگ سازمانی و موانع احتمالی اشتراک دانش به‌صورت ویژه 
دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه فردوسی مشهد تنظیم و اجرا گردید. برای حصول به این هدف؛ 
پرسش‌های زیر مطرح شد: 
۱- فرهنگ سازمانی دانشکده علوم‌تربیتی و روان‌شناسی دانشگاه فردوسی مشهد از برای اشتراک دانش 
چگونه است و چه تفاوتی بین دید گاه اعضای هیئت‌علمی و کار کنان در خصوص فرهنگ حاکم بر 
این دانشکده وجود دارد؟ 
۲- مهمترین عناصر فرهنگ سازمانی در بحث اشتراک دانش در دانشکده علوم‌تربیتی و روان‌شناسی 
دانشگاه فردوسی مشهد کدامند؟ 
۳- مهمترین موانع احتمالی اشترااک دانش در دانشکده علوم‌تربیتی و روان‌شناسی دانشگاه فردوسی مشهد 
کدامند؟ 
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روش‌شناسی پژوهش 

پژوهش حاضر از نظر هدف. کاربردی و با توجه به نحوه گرد آوری داده‌ها توصیفی از نوع پیمایشی 
است. به عبارت دیگر نوع تحقیق بر حسب فرآیند عملیات پیمایشی-تحلیلی است. جامعه مورد مطالعه این 
پژوهش را ۶۳ نفر از اعضای هیئت‌علمی و کارکنان دانشکده علوم‌تربیتی و روان‌شناسی دانشگاه فردوسی 
مشهد تشکیل داد. در این پژوهش نمونه گیری صورت نگرفت و حدود ۶۰ درصد این جامعه پژوهش اقدام 
به تکمیل پرسشنامه نمودند. یکی از مهمترین مراحل پژوهش. گرد آوری اطلاعات است. برای جمع آوری 
داده‌های مورد نیاز اين پژوهش از دو پرسشنامه ساخت یافته فرهنگ سازمانی و موانع اشترااک دانش استفاده 
گردید. پرسشنامه ساخت یافته فرهنگ سازمانی در این پژوهش بر اساس پرسشنامه کفاشان کاخکی (۱۳۹۳) 
که روایی و پایایی آن تأیید گردیده بود مورد استفاده قرار گرفت. این پرسشنامه محقق‌ساخته مبتنی بر 
پرسشنامه ۶۰ سوالی دنیسون و میشرا! (۱۹۹۵) طراحی شده است. کفاشان کاخکی (۱۳۹۳) روایی پرسشنامه 
نهایی را بر اساس نظر اساتید و متخصصین مورد بررسی قرار داده و سپس به‌دلیل طولانی بودن این پرسشنامه؛ 
با نظر متخصصان پرسشنامه تعدیل‌شده‌ای با ۲۱ گویه طراحی و پس از تأیید روایی آن ضریب پایایی آن 
۵ درصد بر آورد گردید. 

برای پرسشنامه موانع اشتراک دانش از گویه‌ها و عوامل مطرح شده در پژوهش پورسراجیان و 
همکاران (۱۳۹۲) استفاده شد. این گویه‌ها در چند دسته از جمله عوامل انسانی» عوامل فرهنگی» عوامل 
ساختاری. عوامل فناوری و راهبردهای رهبری دسته‌بندی گردیدند. به‌منظور اعتبارسنجی و روایی پرسشنامه 
در اختیار ۵ نفر از اعضا هیئت‌علمی و متخصصین حوزه مدیریت دانش قرار گرفت. پس از انطباق پرسشنامه 
و ایجاد تغییرات جزئی در برخی از عبارت‌ها و اطمینان از روان و قابل فهم بودن جملات برای پاسخ‌دهند گان 
از این پرسشنامه استفاده گردید. ضریب پایایی این پرسشنامه ۸۲/۵ درصد محاسبه شد. 


بافته‌ها 

به‌صورت کلی از بین ۳۵ نفر افراد شر کت کننده در این مطالعه» ۲۶ نفر مرد و ٩‏ نفر زن بوده و از نظر 
زمینه فعالیتی ۲۱ نفر عضو هیئت‌علمی و ۱۴ نفر در زمره کار کنان قرار می گرفتند. داده‌های پرسشنامه‌های 
توزیع شده در بین این افراد برای پاسخ به سه پرسش پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. 


* پرسش اول: فرهنگ سازمانی دانشکده علوم‌تربیتی و روان‌شناسی دانشگاه فردوسی مشهد از بعد 


1. ۲۳6۵1508 > ۵ 


۶ پژوهشنامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۱۱ شماره ۰۲ پاییز و زمستان ۱۴۰۰ 


اشتراک دانش چگونه است و آیا تفاوتی بین دید گاه اعضای هیئت‌علمی و کار کنان در خصوص فرهنگگ 
حاکم بر اين دانشکده وجود دارد؟ 
برای پاسخ به این پرسش و شناسایی نوع فرهنگ سازمانی حاکم بر دانشکده علوم‌تربیتی و روانشناسی 
از آزمون فریدمن استفاده شد. اين آزمون با رتبه‌بندی هریک از خرده فرهنگ‌های برو کراتیکک مأموریتی؛ 
مشارکتی و انطباق‌پذیر در واقع میزان حاکمیت هریکک از اين خرده فرهنگ‌ها را از دیدگاه پاسخگویان 
مشخص می‌سازد (جدول ۱). 
جدول !. رتبه‌بندی خرده فرهنگ‌های دانشکده علوم تربیتی و روان‌شناسی دانشگاه فردوسی مشهد 


خرده فر هنگ‌ها رتبه میانگین آماره خی دو سطح معناداری 
بورو کراتیک ۳/۸۹ 
مأموریتی ۱/۸۸ 
۱۳/۳۴ ۳9 
مشارکتی ۳/۷۵ 
انطباق‌پذ بر ۱/۳۸ 


همان‌طور که اطلاعات جدول (۱) نشان می‌دهد سطح معناداری به‌دست آمده برای این آزمون کمتر 
از ۰/۰۵ است. بر این اساس می‌توان گفت که خرده فرهنگ‌های سازمانی در دانشکده تفاوت معناداری باهم 
دارند و با توجه به رتبه میانگین‌های محاسبه شده به نظر می‌رسد در دانشکده فرهنگ بر وکراتیکك» فرهنگ 
مشار کتی» فرهنگ انطباق‌پذیر و فرهنگ مأموریتی به ترتیب بیشترین سهم اثرگذاری را بر اشتراک دانش در 
جامعه مورد مطالعه دارا هستند. در عین‌حال به‌منظور بررسی دقیق‌تر از آنجایی که طبق آزمون کولم وگوروف 
اسمیرنوف (5[8-۰/۶۱) داده‌های مربوط به اين متفیر نرمال تشخیص داده شد و واریانس بین خرده فرهنگ‌های 


مورد بررسی نیز همگون نبود» از آزمون تحلیل واریانس تعقیبی دانت استفاده شد (جدول ۲). 


جدول ۲. نتابج آزمون دانت بر خرده فرهنگ‌های حاکم در دانشکده علوم‌تربیتی و روان‌شناسی دذانشگاه 
فردوسی مشهد (518-۰/۰۵) 


خرده فر هنگ‌ها اختلاف میانگین معناداری حد پایین حد بالا 
مأموریتی ۲/۸۵ ۰/۰ ۱/۳۴ ۳/۳۷ 
بور و کراتیککك مشا رکتی ۱/۲ ۷۳۳ ۳۳- ۳/۴۸ 
انطباق‌پذ یر ۱/۵۲ ۰/۳۹ ۲ ۳/۸۵ 


سال ۱۱ شماره ۰۲ پاییز و زمستان ۱۴۰۰ سنجش فرهنگ سازمانی و موانع اشتراک دانش با... ۱۹۷ 


برو کراتیکک ۸۵- ۰/۰ ۳۷/- ۳۴- 

مأموریتی مشا رکتی ۷۳- 2/۱۵۳ ۳/۸۳- ۰/۳۶ 
انطباقپذ یر ۳۳- و ۲- ۰/۷۵ 

برو کراتیکک ۲- ۸۷۳۱ ۳/۴۸- ۱/۲۳ 

مشارکتی مأموریتی ۱/۷۳ ۰/۵۳ ۳۶/- ۳/۸۳ 
انطباقپذ یر ۰/۴۰ ۰/۹۹ ۳۳ ۳/۳ 

بر و کراتیکک ۲- ۰/۳۹۸ ۸۵- ۰/۸۱ 

انطباق پذ یر مأموریتی ۱/۳۳ ۰,۲ ۰/۷۵- ۳/۲ 
مشارکتی ۰- ۰۹۹۹ ۳/۳ ۱/۳۳ 


با توجه به آنکه در تحلیل واریانس‌های تعقیبی هرگاه حد بالا و پایین هم علامت باشند (یعنی هر دو 
مثبت و یا هردو منفی باشند) تفاوت بین دو گروه معنی‌دار است. می‌توان به اين نتیجه رسید که تفاوت 
محاسبه شده میان خرده فرهنگ‌ها در جدول (۱) در اصل حاصل از تفاوت بین دو خرده فرهنگ برو کراتیکك 
و مأموریتی است. با توجه به آنکه تفاوت معناداری بین خرده فرهنگ‌های برو کراتیک. مشارکتی و 
انطباق‌پذیر مشاهده نمی‌شود می‌توان به این نتیجه رسید که به ترتیب سه فرهنگ برو کراتیکك مشارکتی و 
انطباق‌پذیر در دانشکده علوم‌تربیتی و روانشناسی دانشگاه فردوسی مشهد حاکم است. با وجود این یافته 
نبایستی فراموش کرد که در بستر موسسات آموزش عالی دو طیف متفاوت از افراد با وظایف و اهداف 
متفاوت قابل‌شناسایی هستند؛ کار کنان و اعضای هیثت‌علمی. اگر چه هر دو گروه در نهایت در نظام آموزش 
عالی به‌سوی یک هدف نهایی حرکت می کنند اما در واقع چارچوب عملکردی متفاوتی دارند. بنابراین 
برای حصول نتیجه قطعی در این خصوص لازم بود تفاوت بین دید گاه اعضای هیئت‌علمی و کارکنان در 
خصوص فرهنگ سازمانی حاکم بر این جامعه نیز مورد بررسی قرار گیرد. با توجه به آنکه داده‌های این متغیر 
طبق آزمون کولموگوروف اسمیرنوف (9[2-۰/۹۷) نرمال تشخیص داده شد برای آزمون این فرضیه» از 
آزمون ! مستقل استفاده شد که نتیجه آن با توجه به ضریب معناداری ۰/۵۵ حاکی از عدم وجود تفاوت 
معنادار بین دید گاه اعضای هیثت‌علمی و کار کنان درباره فرهنگ سازمانی حاکم بود. بر اين پایه می‌توان 
نتیجه گرفت که کارکنان و اعضای هیثت‌علمی در خصوص حاکمیت فرهنگ‌های بر وکراتیک مشارکتی 
و انطباق‌پذیر به ترتیب اتفاق‌نظر دارند. 

پرسش دوم: مهمترین عناصر فرهنگ سازمانی در بحث اشتراک دانش در دانشکده علوم‌تربیتی و 
روان‌شناسی دانشگاه فردوسی مشهد کدامند؟ 


در تکمیل پاسخ به پرسش اول و برای مشخص کردن مهم ترین عوامل تعیین کننده فرهنگ سازمانی 


۸ پژوهشنامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۱۱ شماره ۰۲ پاییز و زمستان ۱۴۰۰ 


حاکم در جامعه مورد مطالعه لازم بود تا از میزان تأثیررگذاری مولفه‌های مختلف در ایجاد فرهنگ سازمانی 
اطلاع حاصل شود. از این‌رو با توجه به رتبه‌ای بودن داده‌های جمعآوری شده برای نیل به این هدف پرسش 
دوم تعریف و برای پاسخ به آن از آزمون فریدمن و رتبه‌بندی حاصل از آن استفاده شد. در جدول (۴) 
اطلاعات مربوط به هر یکک از ملفه‌ها آورده شده است. لازم به توضیح است نتیجه آزمون فریدمن با ضریب 
معناداری به میزان ۰/۰۰۰ و مقدار مجذور کای ۱۱۰/۹۹۴ به‌دست آمد که حاکی از معناداری تفاوت میان 
مولفه‌ها بود. بنابراین می‌توان با نگاهی به رتبه میانگین‌های به‌دست آمده برای هر مولفه میزان اث رگذاری 
آن‌را تخمین زد. با توجه به آنکه براساس داده‌های جدول (۱) دو خرده فرهنگ برو کراتیک و مشارکتی 
بالاترین رتبه را از منظر حاکمیت در جامعه مورد بررسی به خود اختصاص می‌دهند. در جدول (۳) جهت 
جل و گیری از طولانی شدن مبحث صرفاً مولفه‌های این دو خرده فرهنگ و رتبه آنها گزارش شده است. 
جدول ۳. نتایج رتبه‌بندی مولفه‌ها از آزمون فریدمن برای دو خرده فرهنک برو کراتیک و مشار کتی در 
دانشکده علوم‌تربیتی و روان‌شناسی دانشگاه فردوسی مشهد 


تن مژافه‌ها رنبه‌بندی 
فرهنکی متغیرها 
تصميم‌ها توسط افرادی که بیشترین قدرت را دارند. گرفته می‌شود. ۱۳/۶۱ 
ِ اطلاعات لازم برای انجام کار به‌طور وسیعی در اختیار همه قرار ندارد بنابراین هر کس ری 
۷ موقع نیاز نمی‌تواند به آن دست یابد. 
3 برای انجام کارها به‌جای تأ کید بر همکاری و همیاری تأکید بر کار فردی است. ۱۳/۸۰ 
۳ کارکنان بر مبنای دستورالعمل‌ها و روش‌های موجود. فعالیت‌های روزمره خود را انجام 3 
می‌دهند. 
انعطاف پذیری در شیوه پیشبرد کارها وجود ندارد. ۱۳/۸۷۳۲ 
در پیشبرد فعالیت‌ها و وظایف. هر فرد بر این باور است که می‌تواند اثر مثیتی داشته باشد. ۱۳/۵۸ 
۹ هر فرد تا اندازه‌ای در فرآیند برنامه‌ریزی سهیم است. ۱/۷ 
۷ همکاری در امور مختلف مورد تقدیر قرار میگیرد. ۱/۸۳۳ 
3 هر فرد» عضوی از یکك گروه کاری بشمار می‌آید. ۱۱/۵ 
۱ یی هاپس زو مساق هگا تیان نگ ۸/۸۰ 
افراد واحدهای مختلف دید گاه و چشم‌انداز مشتر کی ندارند. ۸/۹۵ 


در پیوند با جدول (۳) لازم به توضیح است که مولفه‌های فرهنگ برو کراتیک نسبت به سایر خرده 
فرهنگ‌ها از رتبه بالاتری برخوردارند. از طرفی با توجه به اینکه» از نظر رتبه بعد از فرهنگ بروکراتیک 


سال ۱۱ شماره ۰۲ پاییز و زمستان ۱۴۰۰ سنجش فرهنگ سازمانی و موانع اشتراک دانش ب... ۱۹۹ 


فرهنگ مشارکتی در جایگاه دوم قرار می‌گیرد؛ می‌توان مشاهده نمود که در بین مولفه‌های این خرده 
فرهنگ. پاسخ‌دهند گان بر این باور هستند که می‌توانند در پیشبرد اهداف و فعالیت‌ها ایفای نقش نمایند. اين 
یافته ویژگی مثبتی را به نمایش می گذارد که می‌تواند به‌عنوان یک تسهیل گر مهم در فرایند اشتراک دانش 
عمل نماید. با این وجود نبایستی از نظر دور داشت که فرهنگ مأموریتی و فرهنگ انطباق‌پذیر نیز درجاتی 
از ظهور را در سازمان نشان داده‌اند. با دقت بیشتر در یافته‌های مرتبط با این دو خرده فرهنگ می‌توان دریافت 
که یکی از مژلفه‌های فرهنگ مأموریتی با عنوان توجه به‌وجود هماهنگی در فعالیت‌ها و اهداف دانشکده از 
رتبه به نسبت خوبی برخوردار است. بدین معنا که علی‌رغم غالب نبودن فرهنگ مأموریتی» به نظر می‌رسد 
دست‌اندر کاران دانشکده در توجه به این مولفه موفق بوده‌اند. چنین یافته‌ای خود می‌تواند نویدبخش حرکت 
کلی خرده فرهنگ‌های حا کم به‌سمت رسیدن به اهداف تعریف شده برای دانشکده باشد. این در حالی است 
که در بین مولفه‌های فرهنگ انطباق‌پذیر به‌عنوان خرده فرهنگ سوم غالب بر دانشکده به ترتیب استقبال 
مدیران دانشکده از توصیه‌ها و پیشنهادهای افراد و استقبال همکاران از توصیه‌ها و پیشنهادهای همکاران خود 
بالاترین رتبه را از نظر پاسخ‌دهند گان داشته است. با وجود این» نمی‌توان از نظر دور داشت که این دانشکده 
از نظر انعطاف‌پذیری شیوه‌های انجام فعالیت‌های روزمره و همچنین هماهنگی فعالیت‌ها در بخش‌های 
مختلف نقص‌هایی را دارا است. اين يافته با توجه به رتبه پایین مولفه رسیدن به توافق نظر میان واحدهای 
مختلف در خرده فرهنگ مشارکتی تأّیید کننده عدم وجود احتمالی دید گاه مشتر ک بین مسئولان واحدهای 
مختلف در دانشکده است؛ در حالی که براساس داده‌های جدول (۴) عدم وجود چنین دید گاهی چندان از 
نظر پاسخ‌دهند گان مورد تا کید قرار نگرفته است. 

* پرسش سوم: مهمترین موانع اشتراک دانش در دانشکده علوم‌تربیتی و روان‌شناسی دانشگاه 
فردوسی مشهد کدام‌اند؟ 

لازم به توضیح است در این مطالعه به‌منظور داشتن شمایی بهتر از بستر به اشتراک گذاری دانش؛ 
موانعی که ممکن است بر اشتراک دانش تأث رگذار باشد نیز مورد بررسی قرار گرفت. اما پیش از پرداختن 
به این موانع» لازم بود تا دید گاه‌های اعضای هیثت‌علمی و کارکنان نسبت به اين موانع مورد بررسی قرار 
گیرد تا در نهایت هنگام پاسخ به پرسش چهارم مشخص باشد از دیدگاه کدام گروه کدام موانع اهمیت 
بیشتری در جل وگیری از پیاده‌سازی فرایند اشتراک دانش دارند. داده‌های گرد آوری شده مرتبط با موانع 
اشتراک دانش ابتدا با استفاده از آزمون کولموگوروف اسمیرنوف از نظر نرمال بودن مورد بررسی قرار 


گرفت. با توجه به تأیید فرض نرمال بودن این داده‌ها؛ امکان استفاده از آزمون امستقل فراهم گردید. نتایج 


۰ پژوهشنامه کتابداری و اطلاع رسانی؛ دانشگاه فردوسی مشهد سال ۱۱ شماره ۰۲ پاییز و زمستان ۱۴۰۰ 


انجام این آزمون حاکی از آن بود که مقدار عله بیشتر از ۰/۰۵ می‌باشد و به همین دلیل فرض وجود تفاوت 
بین دید گاه کارکنان و اعضای هیئت‌علمی قابل تأیید نیست. بنابراین» می‌توان به این نتیجه رسید که در نهایت 
اعضای هیئت‌علمی و کار کنان بر موانع اعلام شده به‌عنوان موانع اشتراک دانش اشتراک نظر دارند. با در 
نظر گرفتن این یافته می‌توان به‌صورت دقیق‌تری به پرسش چهارم اين پژوهش پاسخ داد و موانع اشتراک 
دانش در سطح دانشکده مورد مطالعه را بررسی نمود. 

بر مبنای پیش گفته؛ برای سنجش موانع اشترااک دانش از گویه‌های شناسایی شده توسط پورسراجیان 
و همکاران (۱۳۹۲) استفاده شد و در نهایت کلیه موانع اشتراک دانش در پنج گروه عواملی انسانی» عوامل 
فرهنگی» عوامل ساختاری» عوامل فناوری و عوامل مرتبط با راهبردهای رهبری دسته‌بندی شد برای پاسخ به 
پرسش حاضر این پنج گروه از عوامل مورد بررسی قرار گرفت. از آنجایی که براساس نتیجه آزمون 
کولم و گوروف اسمیرنوف (5[8-۰/0۳) داده‌های مربوط به این گروه‌ها نرمال نبوده برای بررسی تفاوت بین 
موانع اشترااک دانش از آزمون کروسال والیس که معادل ناپارامتریک تحلیل واریانس است؛ استفاده شد 


(جدول ۴). 
جدول ۴. نتایج آزمون کروسکال والیس برای موانع اشتراک دانش 
موانع اشتراک دانش رتبه میانگین آماره خی دو سطح معنی‌داری 

عوامل انسانی ۱۳۶/۵۹ 

عوامل فرهنگی ۳۴/۵ 

عوامل ساختاری ۴۰/۵ ۱۳۱/۸۶۸ ۳.۰ 
عوامل فناوری ۸۹/۳۴ 

راهبردهای رهبری ۱۸/۴۸ 


همان‌طور که در جدول (۴) مشاهده می‌شود ع1ه به‌دست آمده کمتر از مقدار ۰/۰۵ بود. بر مبنای این 
يافته به نظر می‌رسد با اطمینان ۹۵ درصد بین موانع اشتراک دانش در جامعه مورد بررسی تفاوت وجود دارد. 
این نتایج همچنین نشان‌دهنده آن است که عوامل انسانی و راهبردهای رهبری مهمترین گروه‌های مشکلات 
اشتراکک دانش در جامعه پژوهش هستند. افزون بر این به‌منظور بررسی دقیق‌تر این یافته و مشخص کردن 
مهم ترین موانع اشترااک دانش لازم بود تا از میزان تأثی رگذاری موانع مختلف در هر یکک از دسته‌های موانع 
اشتراک دانش نیز اطلاع حاصل شود. از این‌رو با توجه به رتبه‌ای بودن داده‌ها برای تعیین مهمترین موانع از 
آزمون فریدمن استفاده شد. نتیجه این آزمون با میزان مجذور کای ۳۴۲/۹۵۳ و عه برابر ۰/۰۰۰ نشان از 


وحود تفاوت بین موانع مختلف داشت. 
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خلاصه‌ای از مهمترین موانع شناسایی شده در هر گروه از عوامل (سه عامل دارای رتبه‌های اول تا 


سوم) در جدول (۵) ارائه شلف اشتت: 


جدول ۵. نتایج آزمون فریدمن بر موانع اشتراک دانش 


موانع 
اشتر ات متغیر مولفه‌ها رتبه 
دانش 
برای شناسایی صاحبان دانش یا نیازمندان به دانش از یک‌سو و برای 
۳۱۳/۸۴ 
اشترا ک دانش با همکاران خود زمان کافی ندارم. 
ِ ۱ حمایت‌های مادی و یا معنوی دانشکده تمایل به اشتراک دانش با افراد را 
5 ۱2/۸۲ 
ط در من کاهش می‌دهد. 
تفاوت در سطح تجربه و دانش صاحبان دانش و گيرند گان دانش در اين 
تفاوت ۱۶/۵۲ 
دانشکده مانع اشترا ک دانش است. 
کاری فعالیت‌های تیم محور در دانشکده تشویق نشده و یا انجام نمی‌شود. ۳۱/۸۸ 
٩‏ 
3 به نیات» رفتار و مهارت‌های افراد در جهت اهداف دانشکده و دانشگاه 
2 اعتماد ۲۳۰/۳۴ 
بل آ گاهی و شناخت وجود ندارد. 
انسجام تیم‌های کاری دانشکده توانایی پیگیری اهداف تقسیم شده را ندارند. ۱۶2/۸۸ 
نداشتن مدیریت ارشد دانش؛ عدم وجود این پست در دانشگاه و در نتیجه 
۱۹/۵۵ 
در دانشکده برای فرایند اشتراک دانش مشکل آفرین است. 
د ساختار دانشی 
فك کانون‌های دانشی جهت تسهیل اشترا کث دانش در دانشکده تعیین نشده و 
5 ۳/۳ 
4 وجود ندارند. 
1 
9 ۲ 7۳ ۱ ۱ 
۱ فرایندهای کاری انعطاف پذیری لازم را نداشته و تمرکز صرف بر سلسله 
انعطاف‌پذیری ۳۱/۳۰ 
مراتب و مقررات داخلی در فرایند اشتراکک دانش مشکل‌ساز است. 
نبود آموزش کافی برای آشنا کردن اعضای هیثت‌علمی و کار کنان در 
مورد نحوه استفاده و کاربرد سیستم‌های جدید در فرایند اشتراک دانش ۳۳/۳۱ 
1 ِ «ِ. خلل ایجاد می کند. 
‌ِ آموزش 
۱ کي ۳۱/۸۹ 
5 هیئت علمی و کارکنان مشکل آفرین است. : 
3 
3 
۳ میزان عدم تجربه يا عدم تمایل به استفاده از سیستم‌ها مشکلاتی را در به 
دسترسی و | اشتراک گذاری دانش بین افراد ایجاد می‌کند. ۳۳/۷۹ 
استفاده 
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عدم تلاش و برنامه‌ریزی برای به‌وجود آوردن زبانی مشترک از طریق 
9 روش‌هایی از قبیل آموزش» مباحثه» تشکیل گروه‌ها و چرخش کاری و .۰ | ۲۵/۴۱ 
3 ِ در دانشکده برای فرایند اشتراک دانش مشکل آفرین است. 
1 عدم توانایی در حفظ اعضای هیئت‌علمی و کار کنان برجسته دانشکده و 
1 راریت استفاده از دانش آنها در درازمدت مشکل آفرین است. 1 
معنوی بی‌توجهی به احترام قائل شدن انفرادی برای هر فرد صاحب دانش انگیزه 
به اشترا کک گذاری دانش بین افراد را از بین می‌برد. ِ 


با توجه به یافته‌های جدول‌های (۴) و (۵) در تدوین و طراحی یکک الگوی مناسب اشترا ک دانش 
در این جامعه لازم است که به این ابعاد از مشکلات و چالش‌ها توجه ویژه 3 


اگرچه در متون مختلف بین فرهنگ سازمانی و روند اشتراک دانش روابطی فرض شده و فرهنگ 
سازمانی به‌منظور بررسی شرایط به اشتراک گذاری دانش و امکان‌سنجی آن و به طریق اولی برای بررسی 
امکان پیاده‌سازی مدیریت دانش در یک سازمان مورد توجه قرار می گیرد» اما به نظر می‌رسد برای هر مورد 
خاص لازم است تا برای ارائه الگوی پیاده‌سازی روند اشتراکک دانش» بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی 
حاکم و مولفه‌های اث رگذار (چه عوامل تسهیل گر و چه موانع پیاده‌سازی) بر اشتراک دانش نیز مورد بررسی 
قرار گیرد. به این منظور ابتدا وضعیت نرمال بودن داده‌ها از طریق آزمون کولم وگوروف اسمیرنوف با میزان 
۷ تأیید شد. پس از آن از آزمون پیرسون برای بررسی رابطه بین ملفه‌های دو مفهوم استفاده شد که 


اطلاعات مربوط به آن در حدول (ع ارائه شده است. 


جدول ۶. نتایج آزمون پیرسون بین موانع اشتراک دانش و فرهنک سازمانی 


۱ فر هنک فر هنک فر هنک ۳ 
عوامل و ضرایب ۳-۳ ۲ 1 فرهنک مشا رکتی 
انطباق‌پذیر | بر و کراتیک ماموریتی 
ضریب پیرسون ۷۶ ۳ ۸۳۳۷ ۰/۵۵ 
عوامل انسانی 
ضریب معناداری ۳۳۴ ۳/۰ ۱۴" ۰/۸/۶۸ 
۳ زیت نیرسن ۷۰ ۵۶۳ ۷۸- ۰ 
عوامل فرهنگی 
ضریب معناداری 2 2 ۷۶« 2۳ 
عوامل ساختاری ضریب پیرسون ۰۶ ۰/۳۸ ۲ ۵- 
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ضریب معناداری 2 ۰۱۳۰ ۰۰۳ ۰۹۰ 
ضریب پیرسون ۵۱- ۱ م2 2۶« 
عوامل فناوری 
ضریب معناداری ۰/۷۷۵ ۰,۶ ۱۹۲ ۰/۹۳۱ 
ضریب پیرسون ۲ ۰/۱۸۵ ۸« ۸ 
راهیردهای رهبری 
ضریب معناداری ۳ اهر ۰۹۵۳ ۰۱۰۶۴ 


همان‌طور که از جدول (۶) برمی‌آید» نتایج آزمون همبستگی پیرسون حاکی از آن است که بین کلیه 
خرده فرهنگ‌های حاکم در جامعه مورد نظر به‌جز فرهنگ مأموریتی و گروه موانع فرهنگی اشتراک دانش 
همبستگی وجود دارد. با دقت بیشتر در این یافته‌ها می‌توان به این نتیجه رسید که از اين بین» همبستگی بین 
خرده فرهنگ برو کراتیک و مشکلات فرهنگی موجود مثبت و رابطه بین فرهنگ‌های انطباق‌پذیر و مشار کتی 
مستقیم و منفی است. بنابراین؛ می‌توان گفت موانع و مشکلات فرهنگی موجود در جامعه مورد مطالعه رابطه 
مستقیمی با فرهنگ برو کراتیکک حاکم بر آن دارد. اين یافته با توجه به معکوس بودن رابطه بین سایر خرده 
فرهنگ‌ها با موانع فرهنگی موجود حاکی از آن است که به احتمال با کاهش این موانع به رشد و حاکمیت 
هرچه بیشتر سایر فرهنگ‌ها کمک خواهد شد. این در حالی است که بر اساس داده‌های جدول (۶ افزون 
بر مشکلات فرهنگی بین مشکلات ساختاری با فرهنگ انطباق‌پذیر رابطه مستقیم و منفی مشاهده می‌شود. 
این يافته می‌تواند بدین معنا باشد که هر چه از مشکلات ساختاری کاسته شود زمینه رشد فرهنگ انطباق‌پذ یر 
فراهم تر خواهد بود. همچنین» اطلاعات جدول (۶) بیانگر آن است که مشکلات انسانی؛ مشکلات مرتبط با 
فناوری و يا راهبردهای رهبری در این مطالعه رابطه مستقیمی با فرهنگ حاکم بر آن ندارند. 

براساس این یافته‌ها می‌توان نتیجه گرفت که در این جامعه خرده فرهنگ بر و کراتیکک بر سایر خرده 
فرهنگ‌ها غلبه دارد. این در حالی است که به نظر می‌رسد مشکلات فرهنگی شناسایی شده در جهت اشتراکک 
دانش در این نهاد نیز به‌وجود چنین فرهنگی دامن می‌زند (غفاری و رستم‌نیا؛ ۱۳۹۶). فرهنگ بورو رکراتیکک 
به‌صورت کلی مناسب سازمان‌هایی است که در پی ابجاد بات داخلی و حفظ محیط کاری خود هستند. به 
همین دلیل غالب بودن این فرهنگ در سازمان‌های با قدمت فعالیت بالا و توان عملکردی نسبتاً مناسب در 
عمل باعث اعتلای سازمان نمی‌شود. چنین سازمان‌هایی بر تقویت قوانین و مقررات تأ کید دارند و توجه 
بلندمدت آنها بر ثبات و پیشیبیتیپذیری استوار است. ماهیت سازمان سلسله مراتبی» استفاده از رویه‌های 
عملیاتی استاندارد و بهترین اقدامات را ضروری می‌کند. در چنین سازمانی واحدهای سازمانی به نت 
مستقل از یکدیگر عمل می کنند و لایه‌های سازمانی چند گانه‌ای وجود دارد (آشنا؛ عسکری, مرادی 
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صالح و غفوری» ۱۳۹۲). 

همان گونه که تسای" (۲۰۰۳) نیز مطرح می‌سازد یکی از روش‌های ساختاردهی به فرایند اشتراکک 
دانش» استفاده از ساختارهای سلسله مراتبی و یا همان بور و کراتیکک است. در چنین ساختاری ارتباطات در 
قالب روابط کاری شکل گرفته و ساختار آن مشخصاً مبتنی بر جایگاه فرد در سلسله مراتب سازمان است. 
بنابراین استانداردسازی از طریق تبیین فعالیت‌ها و روال‌های عملکردی» قوانین و هماهنگی در عملکرد 
سازمان مهمترین گام‌ها برای ایجاد فرهنگ اشتراک دانش است. با وجود اين» حتی در سازمان‌های به‌شدت 
بورو کراتیک نیز شبکه‌های اجتماعی شکل گرفته و حضور دارند. در این پژوهش مشخص گردید که اين 
شبکه‌ها از جایگاه نسبت قابل توجهی برخوردارند. به‌صورت کلی» فارغ از فرهنگ» حمایت مدیران تأثیر به 
سزایی بر فرایند اشتراک دانش در سازمان‌هایی از این دست دارد (2017 ,1601287). بدیهی است در محیطی 
با فرهنگ غالب بورو کراتیک. لزوم دیدن سازو کار مناسب اهمیت ویژه‌ای پیدا می کند. همانگونه که بینز 
شارف" (۲۰۰۳) مطرح می‌سازد. برخورداری از حامیان اجرایی" در آنها کمک شایانی به کلیت روند 
اشتراک دانش در سازمان می کند. از این‌رو با توجه به یافته‌های پژوهش به نظر می‌رسد در صورت تمایل 
برای اشتراک دانش و راه‌اندازی چنین زیرساختی در دانشکده علوم‌تربیتی و روانشناسی لازم است تا نگاهی 
ویژه به جایگاه عامل سوم یا همان حامیان اجرایی داشت تا به‌عنوان کنشگر فعال از سطوح مدیریتی» در 
مرحله اول حمایت مدیریت از فعالیت انجام شده را به نمایش گذاشت و سپس به‌عنوان تسهیل گر فرایندها؛ 
با توجه به جایگاه ساختاری خود انعطاف‌پذیری لازم در رویه‌های بوروکراتیک سازمانی را امکان‌پذیر 
ساخت. بر این پایه» به نظر می‌رسد براساس نمودار بینز شارف (۲۰۰۳) ایجاد چشم‌انداز مشترکک و ساختاریافته 
از یک‌سو و تشکیل نشست‌ها و جلسات از دیگر سو راهکار آغازین و تشکیل کمیته‌های رهبری گام بعدی 


در تحمّق آرمان به اشتراک گذاری دانش در سازمان مورد مطالعه خواهد بود. 


پیشنهادهای پژوهش 
* تغییر دید گاه مسئولان به نقش و جایگاه دانایی» ایجاد فرصت ارتقای دانش شغلی و اعطای استدلال 

و آزادی شغلی به کار کنان 
* ایجاد جو اعتماد به گونه‌ای که کارکنان خطری را از جانب انتقال دانش شغلی خود به دیگران 


21 .1 
کتحط5-مصظ .2 
5 ۳2۵0۷۵۷ .3 
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احساس نکنند و تشویق افراد دانش‌مدار به انتقال دانش به سایر کار کنان 

* ترغیب واحدها و کارکنان به هماهنگی و انسجام با یکدیگر در راه‌حل مسائل و رسیدن به اهداف 

۶ اعطای پاداش و ارتقا به افراد نوآور و خلاق و ترغیب کارکنان به خلق و اشتراک گذاری دانش در 
سازمان از طریق برنامه‌های انگیزشی مانند ارتقای سطح شغلی پرداخت مزایا بیشتر 

* کاهش سلسله مراتب سازمانی و استفاده از شیوه مدیریت مشارکتی و کار گروهی در تصمیم گیری 
و فعالیت‌ها 

۶ تسهیل به اشترااک گذاری دانش در سطوح افقی و عمودی سازمان از طریق استقرار فرایندهایی جهت 


تبدیل دانش ضمنی به کار کنان به دانش صریح 
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